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La presente investigación tuvo como finalidad determinar la relación entre las 
variables procrastinación y satisfacción laboral en 241 efectivos policiales de la 
División de Aviación de la Policía Nacional del Perú. Bajo el diseño No experimental 
de corte transversal - correlacional, Los instrumentos utilizados fueron la Escala de 
Procrastinación en el trabajo (PAWS) teniendo como dimensiones la Ciberpereza y 
el Sentido de Servicio y la Escala de Satisfacción Laboral (SL – SPC) teniendo 
cuatro dimensiones Significación de tareas, Condiciones de trabajo, 
Reconocimiento Personal, Beneficios Económicos. Se obtuvo como resultados que 
si existe relación inversa y significativa entre procrastinación y satisfacción laboral; 
evidenciando que mientras se postergan más las actividades del empleo menos 
satisfechos con su cargo a desempeñar en la Policía Nacional de Perú.  
Palabras claves: Procrastinación laboral, Ciberpereza, Sentido de servicio, 
Satisfacción Laboral, Significación de tareas, Condiciones de trabajo, 








The purpose of this research was to determine the relationship between the 
variables procrastination and job satisfaction in 241 police officers from the Aviation 
Division of the National Police of Peru. Under the non-experimental cross-sectional 
- correlational design, the instruments used were the Procrastination Scale at Work 
(PAWS) having Cyber Laziness and Sense of Service as dimensions and the Job 
Satisfaction Scale (SL - SPC) having four dimensions Significance of tasks, working 
conditions, personal recognition, economic benefits. The results were obtained that 
if there is an inverse and significant relationship between procrastination and job 
satisfaction; evidencing that while employment activities are postponed the less 
satisfied with their position to play in the National Police of Peru. 
Keywords: Labor procrastination, Cyber laziness, Sense of service, Job 







En los tiempos actuales de estresarse con facilidad, se circula una frase muy 
peculiar, postergar las tareas para después, pues esto conlleva a una 
desorganización en planes o proyecto alterando horarios, actividades o tareas; este 
anómalo psicológico se originó en las empresas con sus empleados, enfatizando la 
conducta del sujeto para lograr la ejecución de una tarea (Alegre, 2013; Salazar, 
Guerrero y Machado, 2009).  
 
A nivel mundial más del 80% de personas procrastinan sus actividades, esto se 
relaciona con varios problemas organizacionales y sociales, la acción es importante 
para el individuo desde una perspectiva cognitiva, pero se anticipa como algo poco 
atractivo en relación a lo afectivo o emocional, causando un problema de evitación 
- aproximación (Alegre, 2013). Asimismo, afirma la Organización Internacional del 
Trabajo (2015) que en América Latina y Caribe un grupo de la población de 15 a24 
años no establecen adecuadas autoeficacias profesionales siendo el 20% de 
población actualmente trabajadora, aumentando la brecha del desempleo que cada 
vez aumenta desfavorablemente. 
 
Para la Organización Mundial de la Salud (2017) muestra que más de 300 millones 
de empleados de ambos sexos están afectados por la procrastinación, pero el sexo 
femenino se ve más afectado en un 2,8% más que los masculinos, conllevando a 
la sintomatología de la depresión y si no es atendido con rapidez logra convertirse 
en una patología depresiva, siendo un mecanismo de defensa para el ser humano 
procrastinador. 
 
Otro pilar para las entidades es mantener a sus colaboradores con beneficios de 
parte personal como laboral, esto incrementa a su satisfacción laboral, esto ha 
generado un incremento positivo en las empresas frente a su rendimiento laboral 
(Robbins y Judge, 2013), pues también se incluye la participación activa en las 
decisiones; esto contribuye a la base de la satisfacción laboral (Casas, Repullo, 






Por ello, Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) exteriorizan que la satisfacción laboral se 
entiende como la actitud del sujeto dirigido al ámbito laboral. En el Perú el 56,5% 
de las personas que se encuentran laborando están satisfechos en su ambiente 
teniendo en cuenta la significación de la tarea, las condiciones de trabajo, 
reconocimiento personal y social y por último beneficio económico (Boaba, 2019). 
Trasladándole a nuestra realidad la Dirección de Aviación Policial de la Policía 
Nacional del Perú se encuentra en cambios por adquisición de nueva flota de 
drones, vehículos aéreos, etc., según la coyuntura actual, muchos efectivos 
policiales han sido readaptados y reubicados a nuevos puestos de trabajo, teniendo 
capacitaciones, cambios de jefaturas y salarios modificados. 
 
Por consiguiente, se planea la siguiente problemática ¿la procrastinación laboral se 
relaciona con la satisfacción laboral en el personal de la Diravpol de la PNP de 
Lima, 2020? La investigación como ya se mencionó anteriormente, está enfocado 
a identificar cual es la relación que existe entre la procrastinación y la satisfacción 
laboral. 
 
El estudio servirá a las organizaciones frente al trabajo de equipo, pues las ventajas 
de trabajar en equipo es poder encontrar la raíz del problema sean en las etapas 
de planificación, ejecución o proyecto final del personal de la Policía Nacional del 
Perú. Así mismo plantar sugerencias frente a las carencias de los trabajadores y el 
sistema de trabajo en los diferentes rubros que la empresa maneje; esto conlleva 
al conocimiento del nivel de satisfacción y desempeño del trabajador con la única 
finalidad de potenciar al funcionamiento de la organización.  
 
Por objetivo general es Determinar la relación entre la procrastinación y satisfacción 
laboral en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. El primero objetivo 
específico es Determinar la relación entre la procrastinación laboral y la 
significación de tareas en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
Segundo objetivo específico es Determinar la relación entre la procrastinación 
laboral y las condiciones de trabajo en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 
2020. Tercer objetivo específico es Determinar la procrastinación laboral y el 





Cuarto objetivo específico Determinar la relación entre procrastinación laboral y los 
beneficios económicos en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
Quinto objetivo específico Describir los niveles de procrastinación en el personal de 
la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. Sexto objetivo específico Describir los niveles 
de satisfacción laboral en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
Séptimo objetivo específico Analizar las diferencias de las dimensiones de 
procrastinación y satisfacción laboral en el personal de la Diravpol de la PNP según 
sexo. 
 
Planteando la hipótesis general, si existe relación significativa entre la 
procrastinación laboral y la satisfacción laboral en el personal de la Diravpol de la 
PNP de Lima, 2020. La primera hipótesis especifica es si existe relación significativa 
entre la procrastinación laboral y la significación de tareas en el personal de la 
Divalpol de la PNP de Lima, 2020. Segunda hipótesis especifica es si existe relación 
significativa entre la procrastinación laboral y las condiciones de trabajo en el 
personal de la Divalpol de la PNP de Lima, 2020. Tercera hipótesis especifica es si 
existe relación significativa entre la procrastinación laboral y el reconocimiento 
personal en el personal de la Divalpol de la PNP de Lima, 2020. Cuarta hipótesis 
especifica es si existe relación significativa entre procrastinación laboral y los 






II. MARCO TEÓRICO 
Gülbahar (2020) investigó la relación que se establece entre el compromiso y la 
satisfacción dentro del entorno laboral en un grupo de profesores, teniendo en 
cuenta la relación entre las perspectivas del compromiso frente a la satisfacción 
laboral y la organización, teniendo un modelo ecuacional estructural con 438 
docentes de diferentes materias; teniendo como resultado de la ecuación 
estructural un efecto directo cumpliendo todos los parámetros, llegando a concluir 
que el apoyo del supervisor frente a la efectividad laboral hace que el nivel negativo 
de organización y satisfacción cambien a positivo cambiando la perspectiva de los 
docentes a un compromiso más humanizado y no tan materialista. 
 
Gurgová y Vašašová (2020) analizan la satisfacción laboral y los rasgos de 
personalidad en líderes escolares, utilizando 52 grupos pedagógicos y no 
pedagógicos de la escuela secundaria profesional en Banská Bystrica región; 
teniendo como resultados una relación positiva fuerte y significativa (0,530 - 0,694) 
entre las características de personalidad percibidas del líder (equilibrio, 
democracia, empatía, amabilidad en la comunicación, popularidad, amabilidad y 
amabilidad) y la atmosfera laboral, concluyendo que el papel de las características 
de personalidad crea un ambiente y condiciones laborales.  
 
Yavuzkurt y Kıral (2020) relaciono la percepción de la amistad y satisfacción laboral 
en docentes del nivel secundario, con una muestra de 269 docentes voluntarios 
teniendo como diseño correlacional – descriptivo, optando por utilizar las escalas 
de la amistad en el lugar de trabajo y la Escala de satisfacción laboral. Pues 
encontrando como hallazgo que los docentes en el énfasis del lado amical y la 
satisfacción laboral tiene una relación positiva para el desempeño en la 
organización estudiantil, concluyendo que las percepciones de oportunidades de 
amistad de los maestros predijeron su satisfacción laboral de manera significativa 
y afirmativamente. 
 
Lee, Robertson y Kim (2020) examino la satisfacción laboral entre hombres y 
mujeres y entre empleados blancos y minoritarios del gobierno estadounidense 





fuerza de las relaciones entre estos determinantes y la satisfacción laboral entre 
cada uno de los cuatro subgrupos, obteniendo como que no hay diferencias 
dramáticas entre estos grupos en términos de qué factores tienen el mayor impacto 
en la satisfacción, proporcionando explicaciones potenciales de estos hallazgos y 
aborda brevemente las implicaciones para la investigación y la práctica. 
 
Mora y Mariscal (2019) estudiaron las variables satisfacción laboral y desempeño 
laboral; con la intención de analizar la interacción entre ambas variables, teniendo 
a las organizaciones privadas más populares, hallando los aspectos que 
directamente generan impacto en la satisfacción dentro del entorno laboral, 
comprendidas como las condiciones laborales, bienestar, retribución económica y 
la mejoramiento profesional, concluyendo que el desempeño laboral está inmerso 
a la satisfacción laboral y, por lo tanto, en el logro de las metas empresariales. 
 
A nivel nacional, Inga (2018) resaltó los temas de procrastinación y satisfacción 
laboral en una empresa de manufactura en el personal operativo, para conocer la 
relación que guarda estas variables, siendo un tipo de investigación correlacional – 
descriptivo, con una muestra de 370 empleadores, obteniendo como resultado una 
correlación inversa con una significancia media, concluyendo que a mayor 
procrastinación menor satisfacción laboral en el trabajador para desempeñar sus 
funciones. 
 
Boada (2018) investigó las variables satisfacción laboral y desempeño laboral, 
planteando como objetivo general definir la asociación entre satisfacción y 
desempeño laboral, teniendo como muestra 124 colaboradores, utilizando los 
instrumentos de SL-SPC y un cuestionario creado por la autora, hallando como 
resultado que se relacionan directa y significativamente ambas variables y 
concluyen que a mayor satisfacción laboral mayor será el desempeño de los 
colaboradores.  
 
Salgado (2018) investigó las variables procrastinación general y laboral en la región 
lima metropolitana, teniendo como objetivo general estructurar descripciones 





ellas, con los colaboradores de 135 de tele comunicadores, utilizando un 
instrumento creado por el mismo investigador, obteniendo como relación directa y 
significativa la relación de ambas variables, concluyendo que la procrastinación es 
irracional del propio empleado frente a las tareas importantes. 
 
Villegas (2018) intenta reconocer la asociación entre procrastinación y autoeficacia 
en docentes de Tarapoto, utilizando un diseño no experimental y de carácter 
descriptivo correlacional, donde se reunió a 117 docentes, por medio de las escalas 
de Procrastinación Académica (EPA) y la Escala de Autoeficacia, obteniendo como 
resultados que el grado cognitivo es relevante (44.4%). Así también la autoeficacia 
es alta (38.5%). Concluyendo que mientras la procrastinación sea mayor, entonces 
la autoeficacia es menor en este grupo de profesores.    
 
Soto (2017) estudió las variables procrastinación laboral y compromiso 
organizacional, teniendo por objetivo general determinar la relación de ambas 
variables, con una muestra de 134 docentes y personal administrativo, teniendo 
como diseño de investigación descriptiva correlacional, con instrumentos Inventario 
de Postergación Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP) y el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional de Meyer; obteniendo una correlación de tipo inverso 
y significativa entre las variables, esto determinó que si la procrastinación es mayo, 
el compromiso por la actividad laboral será menor.   
 
Con respecto a la definición de procrastinación, Crane (1999) este término refiere 
del siglo XVII donde el sacerdote Walker lo mención en un sermón, dando por 
entendido que la procrastinación es evitar los deberes y la iniciativa, pues la 
persona que atrasa sus actividades nunca alcanzara la santidad. Mc Cown y 
Roberts (1994, p.210) basándose en lo mencionado anteriormente por el sacerdote 
plantea dos clases de procrastinación: la disfuncional pues esta evita la realización 
o la continuidad de deber y la funcional, la persona es consciente de sus 
obligaciones y no las considera importante. 
 
Con mayor concentración en el desarrollo organizacional, el impacto de procrastinar 





proyecto afecta el bienestar del empleado como el de la organización. Al respecto 
Morán (2005) alude que la interposición de elementos intrínsecos, así como de las 
destrezas, las cuales definirán el comportamiento a nivel organizacional (p. 34). 
Pues Lozano y Bonora (2015) enfatizan que procrastinar refiere un aplazo o 
abandono de una actividad.  
 
Los enfoques teóricos de la procrastinación son tres comenzando por el enfoque 
conductual indicó que un comportamiento se refuerza por su vigencia, en otras 
palabras, se persiste repetitivamente; de modo que quienes procrastinan tienen una 
costumbre conductual de siempre aplazar sus actividades (Carranza y Ramírez, 
2013, p.100). Pues el enfoque cognitivo sostiene que la procrastinación conforma 
un procedimiento que incluye una organización a nivel mental vinculados a la 
incapacidad y el temor a la exclusión social. Las personas procrastinadoras asumen 
el retraso de sus actividades ante la dificultad de finalizar o empezarlas, su obsesión 
por no realizar alguna tarea genera el problema de concluirla, así como de ser 
negativos ante la ejecución de estas (Carranza y Ramírez, 2013, p.100). 
 
El enfoque psicodinámico para Carranza y Ramírez (2013, p.99) relata que la 
procrastinación nace por el miedo a no lograr con éxito una determinada acción, 
por ello se debe recurrir al incentivo para incorporar confianza en la ejecución de 
las habilidades y reducir inseguridades. Finalmente, Metin (2016) define a la 
procrastinación laboral es el aplazo en tiempo de las actividades encomendadas en 
el horario laboral, teniendo dos dimensiones: sentido de servicio que es tomar 
largos descansos y pensar en otras cosas que no competen propiamente a la 
organización y la ciberpereza es la actividad en línea que no concierne con las 
actividades de la jornada laboral, como leer noticias por internet o leer blogs de 
interés personal. 
 
Al respecto de la Satisfacción laboral, se estableció por primera vez con Fleisman 
y Bass (1979, p.34) definiéndolo como una respuesta afectiva del trabajador, 
relacionando sus valores siendo similar al efecto del placer, es decir que es el 
compendio de las actitudes más específicas frente a un todo siendo este un 





Spector (1997) la satisfacción laboral es la trasmisión del sentir planitud y ser parte 
de un todo que suma a la organización y de ello recibe beneficios de ella. Fernández 
(1999) relaciona el termino como la actitud a la colaboración de sus funciones 
poniéndole valoración de su ser propio. A esto añade Davis y Newstrom (2003) 
manifiesta que es la positivo o negativo del colaborador frente a las funciones que 
desempeña en la organización. 
 
Para Maslow (1943) planteó la teoría de las necesidades humanas en 
consecuencia a las conductas del ser humano, afirmando que el estar satisfecho 
es una necesidad, comprendiendo cinco niveles, estando como primer nivel las 
necesidades fisiológicas, donde se encuentras las necesidades básicas como por 
ejemplo el hambre, sueño, oxigeno, entre otros; en segundo nivel las necesidades 
de seguridad siendo importantes en este nivel las seguridad y la estabilidad del 
entorno; como tercer nivel la necesidad de pertenencia y las necesidades de amor 
siendo los encuentros afectivos con el circulo lo más importante basándose en la 
relación del dar y recibir afecto; como cuarto nivel  las necesidades de estima siendo 
una valoración alta de sí mismo, teniendo como suelo la autoestima de sí mismo y 
la estima de otros hacia el sujeto; y por último el quinto nivel, las necesidades de 
autorrealización, en este nivel buscamos llegar a la autosatisfacción, podríamos 
interpretarlo como el deseo de llegar a tu meta del objetivo trasado.  
 
En contraparte Herzberg (1959) sugiere una teoría de dos factores atestiguando 
que la satisfacción es independiente; siendo el primer factor  higiénico o 
ergonómico, esto es la ausencia de la insatisfacción, esto está relacionado al lugar 
que ocupas en la empresa siendo esto el conjunto de remuneración monetaria, 
cargo, seguridad laboral, etc; y como segundo factor de crecimiento o motivacional 
esto va asociado al puesto que desempeñas en la empresa, siendo el 
reconocimiento por las metas alcanzadas o de tu propio desarrollo. 
 
Poter y Lawler (1989) exponen la teoría de expectativas, frente a la motivación 
hacia el trabajo, lo principal es seguir siendo productivo percibiendo sus labores 
como recompensas, siendo premiadas con mejores salarios y mayores beneficios; 





la unión de las fuerzas individuales como del clima organizacional. Para el peruano 
Yamamoto (2012), la satisfacción laboral es la unión de las expectativas con la 
percepción de alcanzar las metas laborales, pues ese conjunto hace la 







3.1 Tipo y diseño de investigación 
Se prefirió un estudio aplicado, Vargas (2008) establece que la información 
recopilada da conocimientos a partir de la investigación para dar respuesta de 
problemas ya existentes. Correspondiente al diseño, se optó por no experimental y 
de corte transversal, para Hernández y Mendoza (2018), el diseño ya mencionado 
se caracteriza por identificar un problema y aparte de ahí se describe el 
comportamiento o reacción de dicho objeto de investigación recopilado por 
instrumentos especializados, sin intervenir o modificar dicho problema.  
 
3.2 Variables y Operacionalización 
Para la especificación de las variables, dimensiones e indicadores de la 
procrastinación y satisfacción laboral, revisar anexos. 
3.3 Población, muestra, muestreo 
Población 
Conformada por 571 efectivos policiales de la Dirección de Aviación Policial de la 
Policía Nacional del Perú. 
 
Criterios de inclusión 
Personal de ambos sexos de la dirección. 
Personal de edades entre 25 y 50 años. 
Personal de experiencia laboral mayor a 12 meses de servicio en la dirección. 
 
Criterios de exclusión 
Personal de la PNP en retiro. 
Personal de la PNP en situación de disponibilidad. 
Personal que presenten alguna limitación para completar la evaluación.  
 
Muestra 
Un subconjunto con las características principales de la población, sirviendo como 
representación una cantidad aceptable (López, 2004). Se consideró como valor 





estadística (1- β =.95) del 95% (Cohen, 1992). El tamaño de la correlación fue de 
.362 el cual, es considerado como efecto mediano por estar alrededor de .30 
(Cárdenas y Arancibia, 2014). De esta manera, la muestra estuvo compuesta por 
241 efectivos policiales que cumplen con los criterios de inclusión.  
 
Muestreo 
Método no probabilístico, se caracteriza por no ser aplicable con la misma 
posibilidad entre todos sus participantes ya que, se consideró la exclusión e 
inclusión. Además, se empleó la técnica de muestreo por conveniencia el cual, es 
el más adecuado cuando no se conoce la cantidad de participantes con las 
características que requiere la investigación (Otzen y Manterola, 2017). 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Behar (2008, p. 55) asevera que cade estudio utiliza y establece sus herramientas 
o instrumentos, sumando de manera positiva al problema planteado. Por tanto, la 
técnica utilizada en esta investigación es la encuesta, tal y como lo señala Behar 
(2008, p. 62), este método resulta importante ya que se encuentra en la capacidad 
de brindar contestaciones a ilustraciones con inconstantes, tanto de tipo relacional 
y descriptivas, tras la cogida de información en base a un diseño preliminarmente 
establecido que avale la información conseguida. 
 
Ficha técnica de la variable 1: Procrastinación Laboral 
Nombre:   Escala de procrastinación en el trabajo (PAWS) 
Autores:  Metin, Baran 
Año de publicación: 2016 
Procedencia:  Estados Unidos 
Adaptación:   Guzmán, Milagros y Rosales, Claudia, 2017, Perú. 
Año de adaptación: 2017. 





Aplicación:   Trabajadores entre los 22 a 36 años. 
Números de ítems: 13 reactivos. 
Tiempo:   10 a 15 min aproximadamente. 
Dimensiones:  Dos (ciberpereza y sentido de servicio) 
Reseña histórica  
Para Metin, Tarris y Peeters (2016) se realiza la construcción de esta prueba para 
el ámbito laboral, puesto que son para empleadores de mínimo 6 meses de laborar 
en su puesto de trabajo, llegando hasta los más antiguos. Esto infiere que debe ser 
resuelto por personas mayores de 18 años. Siendo esta prueba influenciada por la 
Procrastinación Académica de Deborah (1989). 
 
Consigna de aplicación: 
Se les indica a los participantes, leer cada indicador y marcar el grado con el cual 
se encuentren de acuerdo o en desacuerdo con las situaciones establecidas. 
 
Calificación del instrumento:  
Se obtiene la puntuación directa al realizar la suma de cada dimensión y 
posteriormente obtener el puntaje general para su interpretación. 
 
Propiedades psicométricas original: 
Se plantea como validez de contenido a una V Aiken cerca de la unidad, dando 
respuesta que cada ítem está dentro de las dimensiones de pertenencia, relevancia 
y claridad; frente a la confiabilidad del instrumento nos encontramos con un α de 
.70 ubicándose en términos aceptables del recojo de la variable (Merino, García & 
Navarro, 2016)  
 
Propiedades psicométricas peruanas 
Luego de las iteraciones se reconoció dos rasgos de confiabilidad: α y ω. Gracias 
a lo expuesto en la tabla de confiabilidad se evidenció la congruencia en los factores 
en .85 α aproximadamente. Para su aprobación, se requiere que los Coeficientes 





Propiedades psicométricas del piloto 
El piloto fue conformado por 75 personas externas a la muestra de la investigación, 
indicando la validez de constructo frente a la dimensión de ciberpereza las 
puntuaciones oscilan de 0,474 hasta 0,620 encontrándose dentro de lo establecido 
para la relación entre ítem-test; validez de contenido frente al juicio de expertos se 
llega a una puntuación de la unidad (1); para la dimensión sentido de servicio las 
puntuaciones oscilan de 0,534 hasta 0,709 estando dentro de lo reglamentario; por 
otro lado, la confiabilidad está en general un α de .906 y por dimensiones de 
ciberpereza un α de .783 y de sentido de servicio un α de .883 encontrándose en 
test confiable.  
 
Ficha técnica de la variable 2: Satisfacción Laboral 
Nombre:   Escala de satisfacción laboral SL-SPC 
Autores:   Sonia Palma. 
Año de publicación: 2005. 
Procedencia:  España 
Administración:  Individual y colectiva. 
Aplicación:   Trabajadores entre los 22 a 36 años. 
Números de ítems:  27 reactivos. 
Tiempo:   15 a 20 min aproximadamente. 
Dimensiones:  Significación de la tarea, Condiciones de trabajo, 
Reconocimiento personal y/o social, Beneficios económicos. 
 
Reseña histórica  
Leyton (2012) adapta la prueba original de Sonia Palma por investigar la variable 
Satisfacción Laboral, pues vio que el empleado ejecutaba bien sus labores cuando 







Consigna de aplicación: 
Se les indica a los participantes, leer cada indicador y marcar el grado con el cual 
se encuentren de acuerdo o en desacuerdo con las situaciones establecidas. 
 
Calificación del instrumento:  
Se obtiene la puntuación directa al realizar la suma de cada dimensión y 
posteriormente obtener el puntaje general para su interpretación. 
 
Propiedades psicométricas original: 
En acorde a lo señalado en Chiclayo por Idrogo (2008), se decidió la aplicación del 
instrumento en trabajadores perteneciente a la Sociedad de Beneficencia Pública, 
con la finalidad de obtener y examinar las bondades psicométricas dentro de la 
escala SL-SPC, de manera que se demostró alta confiabilidad en el empleo de los 
indicadores (0.9 Split Half de Guttman) (Campos, 2016). 
 
Propiedades psicométricas del piloto 
El piloto fue conformado por 75 personas externas a la muestra de la investigación, 
indicando la validez de constructo frente a las dimensiones de satisfacción laboral 
de  las puntuaciones oscilan de 0,274 hasta 0,812 encontrándose dentro de lo 
establecido para la relación entre ítem-test; la confiabilidad está en general un α de 
.708 y por dimensiones de significación de tareas un α de .856, condiciones de 
trabajo un α de .743, reconocimiento personal un α de .752 y de beneficios 
económicos un α de .729 encontrándose en test confiable.  
 
3.5 Procedimiento 
En primer lugar, se seleccionó las pruebas eficientes para recopilar las variables a 
estudiar, luego se buscó la autorización correspondiente de cada autor de los 
instrumentos, después se buscó el permiso de la institución para realizar el piloto 
como la muestra informando que el estudio es para fines netamente académicos, 
se continua con la creación de la encuesta virtual anexado el consentimiento 
informado de lo que pasaran a resolver siendo anónimo, para finalizar con la 
información brindada se procede a descargar la base de datos para filtrarla, 






Método de análisis de datos 
En este estudio se empleó la evaluación estadística de la información recogida a 
través de los instrumentos, para ello se requirió del software SPSS V. 25. Para el 
nivel descriptivo se empleó tablas y figuras donde se describa los niveles de las 
variables. Se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov (K-S) para 
determinar la distribución muestral y establecer si la misma es paramétrica o no 
paramétrica. El siguiente método de análisis que se empleo es la estadística 
inferencial, la cual sirvió para probar o demostrar las hipótesis, en base a ello se 
utilizó Rho de Spearman, para distribuciones no paramétricas. 
 
3.6 Aspectos éticos 
Lo dispuesto por el Colegio de Psicólogos del Perú (2017) resalta la ética 
profesional para no perjudicar a quienes participen de la investigación, además de 
ello se emplea el consentimiento informado siguiendo la declaración de la 
convención de Helsinki para así, manifestar todas las interrogantes de la población. 
De la misma manera, Pedrazas (2016) menciona aspectos para el respaldo de las 
personas involucradas, se toma en cuenta; la anonimidad; por lo que sus datos 
estarán asegurados. La confidencialidad; los resultados se manejarán con el debido 
cuidado, no se revelará lo obtenido por cada participante. Y la objetividad, al realizar 
la interpretación de los resultados se realizará de manera parcial, siguiendo los 
datos cuantitativos y comprobables. Por último, se considera los principios bioéticos 
dirigidos a; la autonomía del participante, el principio de no maleficencia, la 
beneficencia de la población al conocer los resultados y el principio de justicia ya 










Distribución de frecuencias y porcentajes de Procrastinación Laboral  
 
 Frecuencia Porcentaje 
 ALTO 152 63,1% 
MEDIO 74 30,7% 
BAJO 15 6,2% 
Total 241 100,0% 
Nota. f=frecuencia, %= porcentaje, N=241 
Como se muestra en la tabla 1 el nivel de Procrastinación laboral presenta un nivel 
alto representado por un 63,1% y un nivel medio representado por un 30,7% y un 
nivel bajo representado por un 6,2%.  
 
Tabla 2 
Distribución de frecuencias y porcentajes de Satisfacción Laboral  
 
 Frecuencia Porcentaje 
 MUY INSATISFECHO 20 8,3% 
INSATISFECHO 135 56,0% 
PROMEDIO 76 31,5% 
SATISFECHO 8 3,3% 
MUY SATISFECHO 2 ,8% 
Total 241 100,0% 
Nota. f=frecuencia, %= porcentaje, N=241 
Como se muestra en la tabla 2 el nivel de Satisfacción laboral presenta un nivel 
muy insatisfecho representado por un 8,3%, un nivel insatisfecho representado por 
un 56,0%, un nivel promedio representado por el 31,5%, un nivel satisfecho 








Correlación Spearman  
Correlaciones 








Sig. (bilateral) 0,000 
N 241 
Nota. N=241, Coeficiente de correlación=,243** , Sig.= ,000. 
En acorde a lo obtenido en la tabla 3, se observa un Coeficiente de correlación=-
,243**., precisando una magnitud de correlación inversa, siendo altamente 
significativa p=0,000, por lo cual se acepta la hipótesis de investigación, por 
consiguiente, se afirma que hay una relación inversa y significativa entre las la 
procrastinación laboral y satisfacción laboral en el personal de la Diravpol de la PNP 
de Lima, 2020. 
Tabla 4 
Correlación Spearman de las dimensiones de satisfacción laboral y procrastinación 
Correlaciones 

































En acorde a lo obtenido en la tabla 4, se observa un Coeficiente de correlación 
negativa en todas las dimensiones, precisando una magnitud de correlación inversa 
y media, siendo significativa p=0,000, por lo cual se acepta la hipótesis de 
investigación de todas las dimensiones. 
Tabla 5 
Diferencias entre las dimensiones de procrastinación y satisfacción laboral según 
sexo. 
Estadísticos de pruebaa 
 D1 D2 D3 D4 PROCRAS 
U de Mann-Whitney 5713,500 5543,500 6124,500 6218,500 5590,000 
W de Wilcoxon 9454,500 9284,500 18214,500 18308,500 9331,000 
Z -1,853 -2,169 -1,046 -,864 -2,075 
Sig. 
asintótica(bilateral) 
,064 ,030 ,295 ,387 ,038 
a. Variable de agrupación: SEXO 
Nota: D1: significación de tareas, D2: Condiciones de trabajo, D3: Reconocimiento 
personal, D4: Beneficios económicos.  
En la tabla 5 se evidencia que el género establece diferencias significativas a nivel 
de procrastinación laboral, así como también a nivel de dimensiones de 







Hay que rescatar que son muy pocos las investigaciones de los temas de 
procrastinación en el ámbito organizacional puesto que los ambientes educativos y 
clínicos son temas más estudiados, por ello se dificultó la búsqueda de información. 
Se buscó como objetivo general determinar la relación entre la procrastinación y 
satisfacción laboral en el personal de la PNP, lo que evidencia un relación inversa 
y significativa entre ambas variables, esto también se encontró en la investigación 
de Inga (2018) puesto que el personal de manufactura del personal operativo, 
concluyendo que el personal de manufactura estaba insatisfecho en un 52%, 
contrastando por nuestra investigación se hallan resultados similares como se 
muestra en la tabla 2 donde un 56% de personal de la policía nacional se encuentra 
insatisfecho. 
 
Añadiendo que Inga (2018) obtuvo también una relación inversa y significativa en 
su investigación así como se muestra también en este estudio, como se puede 
visualizar en la tabla 3 también se halla una relación inversa y significativa; pues 
como Davis y Newstrom (2003) añaden que mientras el personal este insatisfecho 
menor será la producción de sus funciones pues contrastando con la realidad de la 
institución, todo trabajo es rutinario por ende tienden a procrastinar sus funciones 
para invertir tiempo en cosas no primordiales. 
 
Para Gülbahar (2020) con su investigación de las variables compromiso laboral y 
satisfacción laboral llegando a concluir que ambos tienen relación directo siendo 
satisfechos y comprometidos un total de 48% del personal, comparando en la 
investigación cuando más insatisfecho estas en tu lugar de trabajo mayor será la 
procrastinación de tareas encomendadas, dando como reflejo en nuestro trabajo 
encontrando un 8,3% de muy insatisfechos en el personal de la PNP; pues esto 
corrobora Gurgová y Vašašová (2020) ya que las personalidades hacen que la 
satisfacción laboral se incremente  o disminuya pues el ambiente reconocimiento 
profesional  pues hay una relación negativa (-.221**) conllevando que el personal 






Mora y Mariscal (2019) haya una relación inversa entre satisfacción laboral y 
desempeño laboral (-.467**) llegando a las condiciones de trabajo y la 
remuneración contrarrestando con los resultados actuales la relación (-.266**) 
puesto que el ambiente donde se desarrollan para el desempeño de sus labores 
será agradable.  
 
Para Carranza y Ramírez (2013) en el enfoque cognitivo menciona que procrastinar 
hacer que nuestros esquemas mentales, funciones corporales y la incapacidad para 
resolver problemas se inicien con aumento por ello se describe en la tabla 1 que un 
63,1% de personal de la policía se encuentra procrastinando, ello hace que el nivel 
de insatisfacción en su horario laboral aumente dejando que prioricen cosas que no 
tienen nada que ver con sus funciones. 
 
Según el enfoque psicodinámico planteado por los autores ya mencionados hacen 
que procrastinar sea una barra para camuflar sus derrotas, miedos e inseguridades 
frente a su círculo laboral, por ello el trabajo muestra en la tabla 4, una relación de 
aspecto inverso y significativo con las dimensiones de significancia de tareas y las 
condiciones de trabajo mas no es fundamental para ellos las dimensiones de 
reconocimiento personal ni la del beneficio económico. 
 
Como objetivo general de investigación era responder la asociación entre la 
procrastinación y la satisfacción laboral, como se ve en la tabla 3 de resultados si 
hay una relación inversa y débilmente significativa (-.243**) aceptando la hipótesis 
de investigación frente a los puntajes obtenidos; frente al primer objetivo específico 
se responde que hay relación entre la procrastinación y la significancia de tareas 
en el personal de la Diravpol (-.499*) ello hace reconocer que muchos efectivos 
policiales no están conforme con sus funciones laborales que incurren a 
procrastinar. 
 
Como segundo objetivo específico fue hallar la relación entre la procrastinación 
laboral y las condiciones de trabajo en el personal, como se visualiza en la tabla 4 
(-.266**) se acepta la segunda hipótesis específica, conociendo que las condiciones 





por ello se rinden a la procrastinación. Como tercer objetivo específico se hallar 
relación la procrastinación laboral con el reconocimiento personal puesto que al no 
afianzar la autoeficacia del personal se pierde el interés en mejorar y/o avanzar a 
mejores aspiraciones laborales. 
 
Según nuestro cuarto objetivo específico fue hallar a la relación entre la 
procrastinación y el beneficio económico demostrando una relación inversa puesto 
que no es un factor que influya a un buen desempeño laboral ya que por ser 
rutinario y monótono sus funciones pierden el interés a la brevedad del 
cumplimiento y sin interés de que pierdan su salario. 
 
Por último objetivo, fue hallar si existía diferencias significativas entre las 
dimensiones de las variables y la variable sociodemográfica sexo, determinando 
que si existen diferencias significativas en cuando las dimensiones de significancia 
de tareas y condiciones laborales independientemente si hayan más hombres o 
mujeres involucrado en ello, solo se determina que si hay disconformidad, junto con 
la dimensiones de procrastinación, sin embargo las dimensiones de reconocimiento 
personal y beneficio económico no se ven afectadas puesto que eso es más 
subjetivo para el personal. 
 
Según los análisis descriptivos referente a procrastinación laboral, según la tabla 1, 
se describe un alto porcentaje de 63,1% siendo 152 efectivos los cuales son los 
que postergar y desplazan las actividades para cuando tienen la fecha límite, 
después un rango de 74, siendo un 30,7% y en un rango menor de 6,2% con 15 
personas que se encuentran en el nivel bajo, puesto que sus responsabilidades 
priman más que las distracciones ambientales. 
 
Para la tabla 2 de satisfacción laboral, un grupo de 20 personas que equivale a un 
8,3% se desempeñan en sus cargos actuales; en el nivel de insatisfacción 135 
personas encajaron en esta categoría, siendo un 56%, interpretándose que se 
encuentran desempeñando su cargo por alguna dimensión que prime para este 
personal; un grupo de 8 personas que equivale al 3,3% y dos personas al 0,8%, 







Se haya una relación inversa y significativa entre la procrastinación y satisfacción 
laboral en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
 
SEGUNDO  
Se haya relación inversa y significativa entre la procrastinación y la dimensión 
significación de tareas en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
 
TERCERO  
Se haya una relación inversa y significativa entre la procrastinación y la dimensión 
condiciones de trabajo en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
 
CUARTO 
Se haya una relación inversa y significativa entre la procrastinación y la dimensión 
reconocimiento personal en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
 
QUINTO 
Se haya relación inversa y significativa entre la procrastinación y la dimensión 
beneficios económicos en el personal de la Diravpol de la PNP de Lima, 2020. 
 
SEXTO 
Los niveles de procrastinación laboral en el rango bajo con 6,2%, rango medio 




Los niveles de satisfacción laboral en el rango de muy satisfecho 0,8%, en el rango 
de satisfecho 3,3%, promedio 31,5% insatisfecho 56% y muy insatisfecho 8,3% del 








Sí hay diferencias significativas en algunas dimensiones de satisfacción laboral, 
como en significación de tareas y condiciones de trabajo, también se añade que 







Realizar la aplicación en una muestra más amplia para obtener resultados 
independientes a posibles sesgos de estudio. 
 
SEGUNDO 
Continuar con la evaluación de las variables en posteriores investigaciones 
correlacionales para realizar una generalización de los resultados obtenidos. 
 
TERCERO 
Incentivar la aceptación y el apoyo a quien experimenta procrastinación en su 




Establecer estrategias que permitan llegar a mayores poblaciones organizacional 
en las que se proporcione alcances a la información y apoyo continuo como parte 
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Anexo 3: Protocolos de los instrumentos 
METIN BARAN (2016) 












incluso después de 
tomar una decisión, 
retraso actuar sobre 
ella. 
       
Me demoro para 
comenzar el trabajo 
que tengo que hacer. 
       
En el trabajo, deseo 
tanto hacer algo 
placentero, que me 
resulta cada vez más 
difícil permanecer 
concentrado. 
       
Cuando una tarea de 
trabajo es tediosa, una 
y otra vez me 
desconecto en lugar 
de enfocarme. 
       
Durante mi jornada de 
trabajo le doy 
prioridad a las tareas 
irrelevantes, a pesar 
de tener tareas 
importantes por 
realizar. 
       
Cuando tengo una 
cantidad excesiva de 
trabajo por hacer, 
evito planificar tareas 
y termino haciendo 
algo irrelevante. 
       
En horas de trabajo 
tomo largos periodos 
de descanso. 
       




Skype, Twitter, etc.) 
para cosas no 
relacionadas con mis 
tareas. 
       
Ayudo a realizar las 
tareas de un 
compañero, dejando 
las mías sin avanzar o 
sin terminarlas 
       
Leo noticias en línea o 
en periódicos durante 
mis horas de trabajo 
       
Me demoro en hacer 
algunas de mis tareas 






no me agradan 
Durante mis horas de 
trabajo, compro cosas 
en línea o saliendo a 
tiendas 
       
Dejo mi espacio de 
trabajo para realizar 
actividades 
irrelevantes a mis 
labores 
       
Dedico excesivo 
tiempo a las redes 
sociales durante mis 
horas de trabajo a 
modo de 
entretenimiento. 





SONIA PALMA CARRILLO (2005) 










1. La distribución física del 
ambiente de trabajo 
facilita la realización de 
mis labores. 
     
2. Mi sueldo es muy bajo 
para la labor que realizo. 
     
3. Siento que el trabajo 
que hago es justo para mi 
manera de ser. 
     
4. La tarea que realizo es 
tan valiosa como 
cualquier otra. 
     
5. Me siento mal con lo 
que gano. 
     
6. Siento que recibo “mal 
trato” de parte de la 
empresa. 
     
7. Me siento útil con la 
labor que realizo. 
     
8. El ambiente donde 
trabajo es confortable. 
     
9. El sueldo que tengo es 
bastante aceptable. 
     
10. La sensación que 
tengo de mi trabajo es 
que me están explotando. 
     
11. Prefiero tomar 
distancia con las personas 
con quienes trabajo. 
     
12. Me disgusta mi 
horario. 
     
13. Las tareas que realizo 
las percibo como algo sin 
importancia. 
     
14. Llevarse bien con el 
jefe beneficia la calidad 
del trabajo. 
     
15. La comodidad del 
ambiente de trabajo es 
inigualable. 
     
16. Mi trabajo me permite 
cubrir mis expectativas 
económicas. 





17. El horario de trabajo 
me resulta incómodo. 
     
18. Me complace los 
resultados de mi trabajo. 
     
19. Compartir el trabajo 
con otros compañeros me 
resulta aburrido. 
     
20. En el ambiente físico 
en el que laboro me 
siento cómodo. 
     
21. Mi trabajo me hace 
sentir realizado como 
persona. 
     
22. Me gusta el trabajo 
que realizo. 
     
23. Existen las 
comodidades para un 
buen desempeño de las 
labores diarias. 
     
24. Me desagrada que 
limiten mi trabajo para no 
reconocer las horas 
extras. 
     
25. Haciendo mi trabajo 
me siento bien conmigo 
mismo. 
     
26. Me gusta la actividad 
que realizo. 
     
27. Mi jefe valora el 
esfuerzo que pongo en mi 
trabajo. 
































Anexo 6: Autorización del uso de los instrumentos por parte de los autores 
originales. 

























Estimaciones de la confiabilidad a través del método de consistencia interna de 
las variables de estudio 
 







En la tabla 1 se observa los valores de confiabilidad de Alfa de Cronbach y Omega 
Mc Donal´s de las variables procrastinación laboral y satisfacción laboral, cuyos 
valores oscilan entre 0.708 y 0.910, indicando que ambas presentan una adecuada 
confiabilidad pues sus valores están cercanos a 1. 
Confiabilidad por dimensiones 
Tabla 2 
 
Estimaciones de la confiabilidad a través del método de consistencia interna de 
las dimensiones de las variables procrastinación laboral y Satisfacción laboral. 
Constructo Dimensión Coeficiente de α Coeficiente de ω 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
SIGNIFICACIÓN DE TAREAS 0,856 0,860 




BENEFICIOS ECONÓMICOS 0,729 0,732 
PROCRASTINACIÓN 
LABORAL 
CIBERPEREZA 0,783 0,785 
SENTIDO DE SERVICIO 0,883 0,885 
En la tabla 2 se observan la confiabilidad de Alfa de Cronbach y Omega Mc Donal´s 





oscilan entre 0.729 y 0.883, indicando que todos presentan adecuada confiabilidad, 
pues sus valores están cercanos a 1. 
Validez de constructo de la variable Satisfacción laboral 
Tabla 3 














La tabla 3 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión significación de tareas, todos los 
ítems cumplen con el criterio establecido, por lo tanto, los ítems son válidos.  
 
Tabla 4 



















La tabla 4 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión condiciones de trabajo, todos los 
ítems cumplen con el criterio establecido, por lo tanto, los ítems son válidos.  
 
Tabla 5 
Índice de bondad de ajuste de la estructura interna de la dimensión reconocimiento 











La tabla 5 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión reconocimiento personal y social, 

















La tabla 6 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión beneficios económicos, todos 
los ítems cumplen con el criterio establecido, por lo tanto, los ítems son válidos.  
Índice de bondad de ajuste de la estructura interna del constructo de 
procrastinación laboral 
Tabla 8 










La tabla 8 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión Ciberpereza, todos los ítems 
cumplen con el criterio establecido, por lo tanto, los ítems son válidos. 
 
Tabla 9 

















La tabla 09 indica la validez de los ítems de acuerdo a la dimensión. Se cumple el 
siguiente criterio: para que sean válidos deben ser mayores a 0,20. Por lo tanto 
según los resultados encontrados en la dimensión sentido de servicio, todos los 




















































Anexo 9: Declaratoria de Autenticidad del Asesor. 
  
